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issue. Accountants do not have a consensus about the purpose of distribution records, which 

contributes to the existence of very divergent in their largest types of income. 

In our opinion, the profit for tax purposes you can not only directly to interested users (tax 

authorities) but also creditors, investors, shareholders to evaluate opportunities in the existing 

company tax was to find out how profitable investment in this venture. 

Conclusions. Analysis of indicators of profit should be analyzed for its components: income 

from the sale of primary products, revenue from other sales, profits (losses) on non-sale 

transactions. All articles non-operating income (expenses) should be analyzed in terms of 

identifying their causes and possible measures that can be taken to reduce and complete 

elimination in the future, which can significantly increase the profitability of the enterprise. A 

significant effect of the factor analysis should give the distribution of production costs into variable 

and fixed depending on changes in production volumes, which will allow to simplify and improve 

the efficiency of accounting profit. 
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УДОСКОНАЛЕННЯ СТИЛІВ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

 

Анотація. Досліджено принципи, на яких базується стратегія розвитку 

підприємства з урахуванням стилів управління. Нами встановлено, що для того, щоб 

досягти глобальних цілей корпорації, необхідно трансформувати по вертикалі організаційну 

структуру підприємств аж до рівня лінійних директорів і їх замів. Доведено, що ключові 

показники ефективності повинні базуватися на методології збалансованої системи 

показників (ЗСП). Така система показників дозволяє класифікувати і оцінювати 

співробітників за їх місцем і важливістю для підприємства. Побудову цієї системи можна 

умовно розбити на два рівні: на 1-му рівні потрібно побудувати системи ключових 

показників діяльності. Для цього необхідно побудувати дерево цілей підприємства, 

визначивши склад ключових показників діяльності, як для підрозділів, так і для 

співробітників, потім визначити критерії і процедури оцінки досягнення поставлених 

показників; на 2-му рівні відбувається виділення і класифікація ключових позицій 

співробітників для наступної розробки системи премій або бонусів Визначено систему 

показників, що дозволяє класифікувати і оцінювати співробітників за їх місцем і 

важливістю для підприємства. Запропоновано впровадження підсистем матеріальної і 

нематеріальної мотивації з урахуванням стилів та культури управління. 

Ключові слова. Матеріальна і нематеріальна мотивація, стимули, культура 

управління, персонал, трудові ресурси, стиль, оцінка, розвиток, трудові ресурси. 

 

Виклад основного матеріалу. Сьогодні вже не потрібно нікого 

переконувати в тому, що однією із складових успіху підприємства є уміння 
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планувати свій розвиток. При цьому основним напрямом планування 

залишається завдання створення і реалізації стратегії розвитку. Усе це вимагає 

побудови організації, діяльність якої базується на 5 принципах :  

– трансформація стратегії на оперативний рівень; 

– побудова організаційної структури підприємства відповідно до 

стратегії; 

– реалізація стратегії стає щоденною роботою усього персоналу; 

– розробка і реалізація стратегії стає безперервним процесом; 

– зміни реалізуються через сильне, ефективне лідерство.  

Для більшості підприємств стратегія – це декларативна заява її топ-

менеджерів, схвалення, що отримало, з боку власників бізнесу. При цьому саме 

практична реалізація стратегічних планів підприємства стає для неї 

найсерйознішим випробуванням. Для реалізації стратегічних цілей з 

найменшими витратами і в максимально короткі терміни топ-менеджмент 

підприємства повинен скоординувати безліч окремих заходів і дій 

співробітників. Отже, планування і узгодження дій підрозділів і співробітників 

в досягненні ними стратегічних цілей підприємства – перша аксіома ЗСП.  

Друга аксіома свідчить – управляти можна тільки тим, що можна 

виміряти. Це і визначає причину високої ефективності цієї технології 

управління компанією. Адже забезпечити досягнення стратегічної мети 

можливо тоді, коли існують числові показники, які прямо вказують топ-

менеджерові, що треба робити для її досягнення і чи правильно з точки зору 

досягнення мети те, що він робить.  

Третя аксіома ЗСП вводить поточний і регулярний контроль над 

реалізацією стратегії підприємства.  

Четверта аксіома ЗСП допомагає об'єднати розрізнені стратегічні ідеї у 

взаємозв'язаний єдиний комплекс [1].  

Основний акцент оцінки ефективності діяльності підприємства зміщений 

на не фінансові показники при поточному аналізі фінансових показників - 

свідчить п'ята аксіома ЗСП. При цьому використовується оцінка в числовому 
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вираженні навіть, на перший погляд, що важко піддаються виміру аспектів 

діяльності, наприклад, міра лояльності клієнтів, або інноваційний потенціал 

підприємства.  

Багато підприємств мають надихаюче бачення і переконливі стратегії, але 

часто не в змозі використовувати ці красиво прописані словеса для об'єднання 

зусиль персоналу із стратегічним напрямом розвитку підприємства.  

В процесі дослідження нам довелося ознайомитися з підприємством, яке 

почало бурхливо розвиватися і, відповідно, існуюча організаційна структура і 

структура управління не могли забезпечувати адекватне реагування на зміну 

ситуації. Довелося практично наново формувати команду, швидше її бачення 

власних завдань і порядок взаємодії. На підставі аналізу внутрішнього і 

зовнішнього середовища були сформульовані місія і стратегія розвитку 

підприємства, а далі пройшов процес, мало схожий на дії команди. Рада 

директорів складалася з керівників, що не впливають безпосередньо на кінцеві 

результати. Тому і виникаючі проблеми кожен ранжирував і вирішував 

виходячи зі свого бачення. Після вивчення ситуації ми прийшли до того, що 

глобальні цілі корпорації необхідно трансформувати по вертикалі аж до рівня 

лінійних директорів і їх замів. Тут і виникло розуміння того, що ключові 

показники ефективності повинні базуватися на методології ЗСП. Така система 

показників дозволяє класифікувати і оцінювати співробітників по їх місцю і 

важливості для підприємства. Побудову цієї системи можна умовно розбити на 

два рівні.  

На 1-му рівні йде побудова системи ключових показників діяльності. Для 

цього необхідно побудувати дерево цілей компанії, визначивши склад 

ключових показників діяльності, як для підрозділів, так і для співробітників, 

потім визначити критерії і процедури оцінки досягнення поставлених 

показників;  

На 2-му рівні відбувається виділення і класифікація ключових позицій 

співробітників для наступної розробки системи премій або бонусів [2].  
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Ось тут і починається взаємозв'язок КПД і ЗСП. Стратегія, цілі і завдання 

втілюються людьми, керівниками, персоналом, для яких потрібні своєрідні 

маяки, що вказують шлях на горизонтальному рівні і дають можливість 

контролю правильності вибраного шляху по вертикалі. Набір ключових 

показників дозволяє компанії перевести її бачення стратегії в нову, зручну 

форму, яка розкриває стратегію через вибрані цілі і показники.  

За тією ж схемою формується і підсистема матеріальних показників. На 

1-му рівні з урахуванням розроблених ключових показників йде створення 

системи преміювання, яка грунтується на розподілі преміального фонду 

залежно від досягнення поставлених цілей перед підрозділом (співробітником).  

На 2-му рівні відбувається розподіл окладів і соціальних пакетів залежно 

від бонуса співробітника - його цінності для цієї організації з точки зору бізнес-

цілей і набору функцій його посади.  

Розробку і впровадження підсистеми нематеріальної мотивації можна 

умовно розбити на наступні три складові:  

– система кар'єрного зростання – включає вимоги до позицій, критерії 

просування по вертикалі і горизонталі, побудову "дерев" кар'єрного зростання 

для співробітників;  

– система професійного навчання і розвитку - для співробітників 

готуються плани розвитку, навчання, що включають програму, і отримання 

необхідних професійних навичок, спрямованих на підвищення, з одного боку, 

свого статусу на підприємстві і, з іншого, – зацікавленості підприємства у 

високому рівні кваліфікації співробітника;  

– корпоративна культура підприємства – включає систему норм і 

цінностей, властивих підприємству, а також трансляцію норм і цінностей 

співробітникам.  

На першому етапі звичайно ж, необхідно провести діагностику існуючої 

системи управління персоналом. Створюючи систему мотивації потрібно знати 

усі елементи системи управління їх взаємозв'язок і взаємний вплив. Тут же 
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необхідно визначитися з цілями і з'ясувати очікування власників і керівників 

компанії.  

На другому етапі обов'язково виділити це усе в окремий проект. Нехай 

він буде частково формальним, якщо йдеться про впровадження системи 

мотивації в окремо взятому департаменті, але учасники дійства повинні 

розуміти важливість моменту. Проекту повинні відповідати обов'язкові 

атрибути: робоча група, календарний план, проміжні і кінцеві результати, 

винагорода.  

На третьому етапі формалізація стратегічних цілей підприємства, їх 

декомпозиція на нижні рівні. Для цього потрібне наступне:  

– проведення стратегічних сесій з власниками, топ-менеджментом, 

ключовими фахівцями; формалізація загальної бізнес-стратегії;  

– визначення і узгодження функціональних стратегій (чи політик), 

формування дерева цілей.  

На четвертому етапі після підготовчого етапу, викладеного в попередніх 

кроках, приступаємо до розробки ключових показників результативності 

діяльності.  

Необхідно виділити бізнес-процеси та описати їх. Необхідно закріпити 

бізнес-процеси за їх "власниками". Необхідно сформувати матрицю 

відповідальності. Деталізувати стратегічні цілі підприємства до бізнес-процесів. 

Визначити один, два, три показники для оцінки результативності виконання 

бізнес-процесів [3].  

На п’ятому етапі певні показники необхідно навчитися вимірювати. Для 

цього необхідно використати відомий з наукової організації праці метод 

нормування. Проводимо хронометраж, збір статистичної інформації, 

розробляємо нормативи. Перед затвердженням нормативів проводимо 

досвідчений розрахунок показників, оцінюємо їх фактичне значення, 

визначаємо цільові значення показників з урахуванням бізнес-стратегії.  

На шостому етапі відбувається впровадження системи мотивації 

персоналу:  
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– необхідно надати показникам конкретних значень;  

– розробити системи оплати праці з урахуванням КПД;  

– зробити тестовий розрахунок заробітної плати за розробленою 

системою на базі показників попередніх періодів; 

– довести персоналу підприємства  цілей, показників і самої системи.  

На сьомому етапі існує вірогідність того, що на етапі становлення не усе 

як потрібно, враховано і прораховано. Тому не потрібно боятися коригувати 

самі показники, їх значення. Головне, що про це має бути попереджений 

персонал. Працівники повинні розуміти і підтримувати пропоновану систему. 

Інакше не уникнути "тихого саботажу" або навіть повного неприйняття і 

відмови працювати [4].  

Стиль управління вдосконалюється під впливом культури управління, 

цілей і методів, що застосовуються на практиці. В умовах розвитку ринкових 

відносин, впровадження нових методів господарювання, розвитку різноманіття 

форм власності кардинально змінюється й стиль управління.  

Характерними ознаками конкретного стилю управління є гнучкість, 

тактовність, правдивість, справедливість, вимогливість, турбота про підлеглих. 

У свою чергу, культура управління виробництвом визначається мірою 

досконалості в усіх сферах виробничо-економічної, комерційної діяльності, 

соціальній сфері, морально-психологічним кліматом колективу. Культура 

управління проявляється в етиці роботи, прагненні виконати її якісно. 

Підвищення культури управління залежить також від придбання наукових 

знань, своєчасного використання досвіду й культури управління в передових 

країнах. 

Стиль в управлінні є методом реалізації на практиці найскладніших 

соціально-економічних і психологічних аспектів. Стиль управління є формою 

прояву діючої структури управління, він складається в процесі взаємин 

менеджерів зі своїми підлеглими. 

Це означає, що кожен працівник діючої структури управління може 

робити свій вплив на вироблення стилю управління. У свою чергу, стиль 
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управління, вироблений колективом, впливає на кожного працівника зокрема. 

Ступінь взаємного проникнення й впливу прийнятого на "озброєння" 

стилю керівництва залежить від специфіки виробничих і соціально-

психологічних умов. 

Соціально-психологічні аспекти управління спрямовані на розробку й 

вивчення соціально-психологічних закономірностей поведінки працівника в 

процесі праці, його особистісних характеристик, творчих здібностей, 

мотиваційних факторів, особистих потреб з метою виявлення потенційних 

можливостей, видимих і прихованих резервів [5, с. 89]. 

Тому діяльність менеджерів усіх рівнів управління повинна бути 

спрямована на створення здорового морально-психологічного клімату, 

комфортних умов праці для досягнення поставленої мети підприємством, його 

структурними підрозділами й особисто кожним працівником. 

Предметом детального вивчення насамперед повинні стати соціально-

психологічні проблеми, пов’язані з формуванням формальних і неформальних 

груп у колективі, механізм взаємин в ієрархії управління (по вертикалі й 

горизонталі), відносини між менеджерами. 

Від керівника будь-якого рівня, стилю його управління людьми багато в 

чому залежать ефективність і продуктивність праці не тільки окремого 

працівника, а й усього колективу в цілому. Отже, від керівника, від типу його 

поведінки, уміння вести за собою малі або великі групи людей залежить 

досягнення як проміжних (короткострокових), так і довгострокових цілей 

підприємства. 

Керівник будь-якого рівня управління для того, щоб бути лідером, 

повинен мати набір особистих якостей, які не вписуються в якусь одну модель, 

але він неодмінно повинен володіти певним рівнем інтелекту й знань, чесності 

й ініціативи, соціально-економічною освітою, ефективним стилем мислення. 

Усі менеджери поділяються на автократів і демократів. Відмінні риси 

керівників-автократів полягають у тому, що автократи, як правило, мають 

велику владу й нав’язують своїм підлеглим свою волю, споконвічно думаючи, 
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що люди не завжди прагнуть до інтенсивної праці, усіляко уникають 

відповідальності, віддають перевагу, щоб ними керували, це по-перше. А, по-

друге, люди шукають соціальної захищеності, тому вони досить безболісно 

сприймають жорсткі заходи примусу до роботи. 

При автократичному стилі керівництва автократ максимально прагне до 

централізації управління й практично не залишає свободи дій своїм підлеглим. 

При демократичному стилі управління керівник виходить із того, що 

якщо людям створити сприятливі умови праці, вони будуть прагнути до 

прийняття на себе додаткової відповідальності, підвищуватимуть самоконтроль 

своїх дій у процесі роботи, постійно порівнюватимуть результати своєї роботи з 

розмірами винагороди, постійно прагнути до розвитку свого творчого 

потенціалу й кваліфікації.  

Висновки. У системі керівництва підприємством можна виділити кілька 

функцій стилю управлінської діяльності, яких повинен дотримуватися 

менеджер для ефективної роботи підприємства:  

– обумовленість результатів і способів діяльності якістю мислення й дії;  

– формування стилю діяльності під впливом типу особистості керівника, 

рис його характеру;  

– залежність стилю дії від визначення цілей, завдань, методів 

управлінської діяльності, форм організації управлінського процесу;  

– стиль як якісна характеристика процесу управління;  

–  взаємозалежність стилю управління й компетентності кадрів. 
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Summary. Enterprise`s development strategy basic principles including management styles 

are examined. We have found out that global corporate targets can be achieved by the vertical 

organization structure`s transformation up to the level of line managers and vice-managers. It was 

proved that key efficiency indicators must be based on balanced indicators system methodology 

(BIS). Such indicators system gives an option of employees` classification and estimation according 

to their place and organization importance. This system`s construction can be nominally divided 

into two levels: on the 1
st
 level a system of key indicators must be formed. It is necessary to 

construct the objectives tree on the basis of the activity`s key indicators components determination 

both for business units and employees, parameters and procedures of the fixed indicators 

estimation. On the 2
nd

 level key employees` positions for the further rewards or bonuses system 

development are emphasized and classified. Valuations system that gives an option to classify and 

valuate employees according to their state and importance for the enterprise is determined. It is 

proposed to implement material and nonfinancial incentives` subsets inclusive of management 

styles and culture.  

Keywords. Material and nonfinancial incentive, motives, management culture, personnel, 

labor force, style, valuation, development.  

 

 

 

УДК: 631.152.008.4  
Лисенко В.В., к.е.н., доцент. 

Харківський національний аграрний університет ім. В.В. Докучаєва 
 

УМОВИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ІНФОРМАЦІЙНО-

КОНСУЛЬТАЦІЙНОГО ОБСЛУГОВУВАННЯ НА СЕЛІ. 
 

Анотація. Розглянуто умови функціонування інформаційно-консультаційного 

обслуговування на селі, як форма підтримки господарств населення. 

Ключові слова: інформатизація, господарства населення, кооперація, 

сільськогосподарські дорадчі служби, консультативні служби. 
 

Постановка проблеми. В умовах поширення загальної інформатизації у 

суспільстві, всіх галузей економіки, неможливо оминути і динамічно 

зростаючий попит на новітню інформацію у сфері аграрного виробництва, 

зберігання, транспортування і збуту продукції сільського господарства. 

Українські сільськогосподарські товаровиробники в сучасних умовах 

представлені як крупними виробниками, так і найдрібнішою формою 


